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Abstract 
If we look at the current conditions, the challenge to go to developed countries must have been 
answered with the quality of productive society that has high intellect and a great spirit of 
achievement. This study aims to determine and analyze the effect of partially salary and 
overtime wage variables on employee productivity at PT. Printing Indopack, and to determine 
the dominant influence between overtime salaries and wages on employee productivity at PT. 
Mooperto Printing Indopack. The study was conducted with quantitative methods of data 
collection techniques used was a questionnaire with a sample of 89 people. The data analysis 
technique used in this study is multiple linear regression analysis. The results of the study 
based on the T Test showed that partially salary and Overtime Wages affect employee 
productivity at PT. Mooperto Printing Indopack. Based on the results of the F Test shows that 
simultaneous salary and Overtime Wages affect employee productivity at PT. Mooperto 
Printing Indopack. Based on the results of the analysis found that the Salary variable is the 
dominant variable affecting the productivity of employees at PT. Mooperto Printing Indopack. 
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Pendahuluan 
Siapa pun yang akrab dengan organisasi bisnis mungkin telah mengamati secara langsung 
betapa dramatisnya lingkungan bisnis berubah (Graham & Lam, 2013:123) dalam beberapa tahun 
terakhir (Wahjono, 2018:3). Perubahan-perubahan ini memiliki dampak signifikan pada upaya 
organisasi untuk menjadi sukses (Sims, 2002:1) menawarkan pilihan kepada pemangku 
kepentingan (McLeish, 2010) untuk menumbuhkan dan mengembangkan sumber daya manusia 
(Hernandez & O’Connor, 2011:220).  
Manajemen SDM merupakan elemen utama (Hariandja, 2002:16) bidang manajemen yang 
mempelajari hubungan dan peranan manusia (Mamik, 2017:69; Darmadi, 2018:19) untuk mencapai 
tujuan organisasi (Elbadiansyah, 2019:9) berbagai aktivitas fungsi manajemen”, (Martin, 2015 
dalam Suhardi, 2019:297). Mengingat peranan manusia dalam organisasi sangat penting 
(Firmanzah, 2011:142), maka perlu kerjasama membangun komunikasi (Magad, 2013:47) untuk 
tujuan (Warner, 2011) dan sasaran organisasi (Bauer, Erdogan, Caughlin & Truxillo, 2018), 
perusahaan tanpa didukung karyawan yang sesuai baik segi kuantitatif, kualitatif, strategi, 
operasional, dan  fungsional (Riniwati, 2016:46) dalam melaksanakan pekerjaan (Siregar, 2018:53), 
maka tujuan yang hendak dicapai tidak akan tercapai, dan keberadaan perusahaan tidak mampu 
dipertahankan (Riniwati, 2016:46), yang berarti selama anggota atau individunya masih suka dan 
melaksanakan tanggung jawab sebagaimana mestinya maka organisasi akan berjalan dengan baik 
(Triastuti, 2019:203). 
Seorang keryawan bekerja dengan baik atau pun tidak dari pekerjaan yang dibebankan. 
Jika bawahan telah menjalankan tugas yang diberikan dengan baik, inilah adalah yang kita 
inginkan. Akan tetapi jika karyawan tugas pekerjaan tidak baik atau tidak terlaksanakan, maka 
kita perlu tahu sebabnya. Supaya karyawan bersedia bekerja dengan giat dan semangat dalam 
melaksanakan pekerjaannya sehingga dapat meningkatkan produktivitas perusahaan maka dari 
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itu perlu sesuatu yang dapat memotivasi para karyawan, yaitu dengan memperhatikan upah atau 
gaji yang sesuai dengan keinginan karyawan dan uang lembur penuh dalam memenuhi target 
produksi perusahaan. Bila upah karyawan ini diabaikan oleh perusahaan maka menimbulkan 
masalah bagi perusahaan itu sendiri, membuat karyawan malas bekerja dan malas untuk masuk 
bekerja, melakukan pemogokan–pemogokan atau mungkin keluar dari perusahaan untuk mencari 
perusahaan untuk menjamin kesejahteraan mereka. Secara teoritis tunjangan kinerja merupakan 
salah satu komponen dari kesejahteraan yang diterima oleh pegawai, tukin bisa dijadikan sebagai 
unsur motivasi bagi pegawai untuk berprestasi (Handoko dalam Hasibuan 2012: 118). Akan tetapi 
sebaliknya apabila perusahaan mempunyai upah dan uang lembur yang maksimal untuk 
kesejahteraan karyawan yang direncanakan dengan baik dan diterima karyawan dengan baik oleh 
tersebut dianggap merupakan salah satu faktor yang dapat memotivasi mereka untuk 
meningkatkan produktivitas kerja mereka. 
Tujuan  
Penelitian ini bertujuan 1) untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh secara parsial 
variabel gaji dan upah lembur terhadap produktivitas karyawan pada PT. Indopack Printing 
Mojokerto, dan untuk mengetahui pengaruh yang dominan diantara gaji dan upah lembur 
terhadap produktivitas karyawan pada PT. Indopack Printing Mojokerto. 
Tinjauan Pustaka 
A. Gaji 
Gaji adalah bentuk balas jasa atau penghargaan yang diberikan secara teratur kepada 
seorang pegawai atas jasa dan hasil kerjanya (Aqimuddin & Kusmagi, 2010a:174; Abdillah, 
2013:138; Triharso, 2013:v; Krisna, Bagia & Yulianthini, 2015:5). Gaji sering disebut sebagai upah 
(Aqimuddin & Kusmagi, 2010b:172; Triharso, 2013:v), di mana keduanya merupakan suatu bentuk 
kompensasi, yakni imbalan jasa yang diberikan secara teratur atas prestasi kerja seorang pegawai. 
Perbedaan gaji dan upah hanya terletak pada kuatnya ikatan kerja dan jangka waktu 
penerimaannya (Aqimuddin & Kusmagi, 2010b). 
Sistem kompensasi (gaji) tetap dianggap tidak optimal karena memunculkan moral hazard 
(Sunaryo, 2007:27), karena sebaik apapun pekerjaan yang mereka lakukan, gaji yang mereka 
dapatkan akan selalu tetap (Samjaya, Stanley & Andi, 2019:3) sebagai hak mutlak bagi mereka 
(Robbins, 2013). Pegawai yang mempunyai pilihan untuk bekerja atau bersantai di kantor dan 
mendapatkan gaji 100, maka pegawai tersebut biasanya memilih untuk bersantai. Pilihan santai 
adalah pilihan yang rasional (Sunaryo, 2007:27). Apabila gaji dikaitkan dengan output biasanya 
dianggap optimal, karena tidak menimbulkan moral hazard (Sunaryo, 2007:27). Struktur gaji yang 
mempunyai komponen gaji tetap dan komponen gaji variabel biasanya berbentuk linier 
(Aqimuddin & Kusmagi, 2010b:27). Sistem gaji linier ini akan menstimulasi pegawai untuk 
meningkatkan output setinggi-tingginya. Namun, hal yang harus diperhatikan adalah bahwa 
peningkatan output yang tinggi menempatkan perusahaan pada risiko yang tinggi (Aqimuddin & 
Kusmagi, 2010b:27). 
B. Upah lembur 
Upah lembur adalah upah yang diberikan ketika buruh bekerja melebihi waktu kerja yang 
telah diatur dalam peraturan perburuhan/ketenagakerjaan yaitu lebih dari 8 jam sehari untuk 5 
hari kerja, dan 7 jam sehari untuk 6 hari kerja, atau jumlah akumulasi kerjanya 40 jam seminggu 
(Nurachmad, 2009:26; Sukatendel, 2009:185; Viswandro, 2018:173; Sari & Nugroho, 2019). Adapun 
aturan Pasal 78 Undang-Undang Ketenagakerjaan. Pasal tersebut memuat persyaratan tentang 
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kelebihan waktu kerja sebagai berikut: a) Pengusaha yang ingin menambahkan jam kerja harus 
memiliki persetujuan pekerja/buruh yang bersangkutan; b) Waktu lembur tidak boleh lebih dari 3 
(tiga) jam dalam satu hari dan 14 (empat belas) jam dalam satu minggu; c) Pengusaha yang 
mempekerjakan pekerja/buruh dengan waktu kerja tambahan berkewajiban membayar upah 
lembur (Prayogi, 2018:202; Matondang, 2019). 
C. Produktivitas kerja karyawan 
Produktivitas secara umum diartikan sebagai hubungan antara keluaran (barang-barang 
atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja, bahan, uang). Produktivitas adalah ukuran efisiensi 
produktif. Suatu perbandingan antara hasil keluaran dan masukan. Masukan sering dibatasi 
dengan tenaga kerja, sedangkan keluaran diukur dalam ke-satuan fisik, bentuk, dan nilai” 
(Departemen Penerangan RI, 1990:50; Sulistiyani, 2004:316; Soetrisno, 2009:99; Busro, 2018:344). 
Sirait, (2006:247) menjelaskan “Produktivitas dapat dipahami secara filosofis. Pernyataan 
yang digunakan adalah sebagai berikut: produktivitas adalah suatu sikap mental; menciptakan 
hari ini yang lebih baik dari kemarin, dan mengusahakan hari esok yang lebih baik” Ravianto. 
(1986: 18) dalam Darmadi, (2018:256) memberikan pengertiah “produktivitas adalah: 1) 
Produktivitas adalah konsep universal, dimaksudkan untuk menyediakan semakin banyak barang 
dan jasa untuk semakin banyak orang dengan menggunakan sedikit sumber daya. 2) Produktivitas 
berdasarkan atas pendekatan multidisiplin yang secara efektif merumuskan tujuan rencana 
pembangunan dan pelaksanaan cara-cara produktif dengan menggunakan sumber daya secara 
efektif dan efisien namun tetap menjaga kualitas. 3) Produktivitas terpadu menggunakan 
keterampilan modal, teknologi manajemen, informasi, energi, dan sumber daya lainnya untuk 
mutu kehidupan yang mantap bagi manusia melalui konsep produktivitas secara menyeluruh. 4) 
Produktivitas berbeda di masing-masing negara dengan kondisi, potensi, dan kekurangan serta 
harapan yang dimiliki oleh negara yang bersangkutan dalam jangka panjang dan pendek, namun 
masing-masing negara mempunyai kesamaan dalam pelaksanaan pendidikan dan komunikasi. 5) 
Produktivitas lebih dari sekedar ilmu teknologi dan teknik manajemen akan tetapi juga 
mengandung filosofi dan sikap mendasar pada motivasi yang kuat untuk terus menerus berusaha 
mencapai mutu kehidupan yang baik”. 
Metode Penelitian  
Jenis pendekatan yang peneliti gunakan adalah jenis pendekatan analisis deskripsi 
kuantitatif dengan penelitian explanatory research (Mudrajat, 2007; Fernandes, 2018:124) yang 
menjelaskan hubungan antara variabel-variabel X dan Y. (Singarimbun & Effendi, 2005:5) dan 
pengujian hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya (Sani & Vivin, 2013;180). Cara 
pengambilan sampel menggunakan pendapat Sugiyono (2014: 61) “sampling jenuh adalah 
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel” karena populasi 
dalam penelitian ini adalah 89 orang.   
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Angket 
(Kuesioner) Kuesioner (Sugiyono, 2014:137). Model Analisis data dalam penelitian ini 
menggunakan persamaan: Y = b1X1 + b2X2. + €, analisis korelasi dan regresi yang merupakan dasar 
perhitungan koefisien dengan program SPSS for Windows Version 24. Melalui Uji t, untuk 
mengetahui pengaruh parsial, Uji f untuk menguji model simultan (Ghozali, 2013: 98) dan Uji R2 
untuk mengukur proporsi variable bebas (X) yang mampu menerangkan variable terikat (Y) 
dengan regresi linear berganda (Sugiyono, 2014:249). 
 
JEBDEER Journal of Entrepreneurship, Business Development and Economic Educations Research 
Volume 3 Nomor 1 September 2019 ISSN 2598-8921 (Printed) ISSN 2598-893X (Online) 
  12 
Hasil dan Pembahasan 
Dalam penelitian ini yang menghubungkan tiga variabel yang diajukan dalam model 
konseptual. Tiga variabel tersebut meliputi variabel independen gaji dan upah lembur serta 
variabel dependen produktivitas. Indikator dari ketiga variabel yang teridentifikasi tersebut, 
seluruhnya memenuhi syarat baik validitas maupun reliabilitasnya. Berdasarkan pengujian yang 
menggunakan program SPSS versi 24.0 for Windows melalui analisis regresi. Hasil uji terhadap 
validitas dan reliabilitas terhadap instrumen penelitian menghasilkan instrumen yang valid dan 
reliabel. Hasil penelitian ini memberikan jawaban bahwa model analisis regresi sangat baik untuk 
menjelaskan variabel gaji dan upah lembur terhadap produktivitas karyawan.  
Hasil pengujian secara simultan (uji f) menunjukkan bahwa signifikansi untuk pengaruh 
gaji (X1) dan upah lembur (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas karyawan 
adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai Fhitung 84,229> Ftabel 2,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
Ha diterima yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan gaji (X1) dan upah lembur (X2) secara 
simultan terhadap produktivitas karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh Batubara, Buchari 
& Pujangkoro, (2013) yang menyatakan: “Faktor pemberian gaji, upah, dan tunjangan sangat 
berpengaruh di dalam perusahaan”. 
Hasil pengujian secara parsial (uji t) menunjukkan bahwa variabel gaji dan upah lembur 
berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai 
thitung Gaji sebesar 5.375 lebih besar dari nilai ttabel 1,66227 dan nilai signifikan 0,000 lebih kecil dari 
0,05. Dengan demikian maka memberikan gaji yang baik kepada karyawan mampu meningkatkan 
produktivitas karyawan. Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian Rahmawati, 
(2013) yang menyatakan bahwa “gaji tidak berpengaruh terhadap produktivitas karyawan”, 
didukung oleh Sukatendel, I. G. (2013) yang menyatakan “Variabel gaji (X1) berpengaruh positif 
terhadap produktivitas, yang ditunjukkan oleh nilai Asymp. Sig (2-sided) Pearson Chi-Square < 
5% (0,000 < 0,05)”, didukung oleh Putri, Destriatania & Mutahar, (2014) yang menyatakan “bahwa 
gaji berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja perawat”. Pangestu, Agustia & Rachman, 
(2019) menjelaskan “Penelitian mengenai pengaruh kompensasi yang diterima karyawan terhadap 
produktivitas telah banyak dilakukan di Indonesia. Siwi (2007) dalam penelitiannya 
mengemukakan bahwa kompensasi bersama-sama dengan motivasi kerja memiliki pengaruh 
positif terhadap produktivitas karyawan. Hal ini berarti semakin tinggi kompensasi yang 
diberikan, maka produktivitas akan semakin meningkat. Senada dengan penelitian tersebut, 
Damayanthi dan Wahyudin (2005) menyampaikan bahwa kompensasi, bersama-sama dengan 
tingkat pendidikan dan senioritas berpengaruh positif terhadap produktivitas pegawai. 
Retnaningsih (2007) merangkum hasil penelitian Babakus (1996) dan Gilder (2004) yang 
menyatakan bahwa keadilan kompensasi dengan variabel intervening komitmen organisasi 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian Retnaningsih (2007) sendiri 
menyimpulkan bahwa keadilan kompensasi mampu meningkatkan komitmen organisasi yang 
berdampak pada peningkatan kinerja karyawan”.  
Nilai thitung Upah lembur sebesar 4.192 lebih besar dari nilai ttabel1,66227 dan nilai signifikan 
0,000 lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian maka memberikan Upah lembur yang baik kepada 
karyawan mampu meningkatkan produktivitas karyawan. Berkenaan dengan kontek ini, Rachman 
& Savitri, (2009:229) memberikan pandangan “Orang yang secara ekstrem "tidak percayaan" pasti 
lebih sulit maju daripada orang yang bisa bersikap terbuka terhadap masukan. Pada tahun '80-an, 
perusahaan komputer, Hewlett Packard (HP), mulai memberi fasilitas pada karyawan untuk 
membawa pulang peralatan kerja ke rumah, termasuk Sabtu dan Minggu. Hasilnya, selain 
produktivitas karyawan meningkat, uang lembur tidak membengkak, HP pun jadi dikenal sebagai 
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perusahaan yang mengembangkan "rasa percaya" di perusahaan”. 
Berdasarkan rumus regresi Y = 9.679+ 0,398 X1 + 0.317 X2+1,754 didapat dari nilai Beta (β) 
pada regresi linier berganda uji t dimana nilai constan 9,679 dan gaji sebesar 0,398> upah lembur 
sebesar 0,317 menunjukkan bahwa gaji merupakan variabel yang dominan mempengaruhi 
terhadap Produktivitas karyawan PT. Indopack Printing Mojokerto. Hasil penelitian ini didukung 
oleh penelitian Indriyani, (2014) yang menyatakan gaji berpengaruh paling dominan terhadap 
produktivitas kerja karyawan. Suryono, (2015:28-29) dalam bukunya: Cara Gampang Mengubah 
Karyawan Menjadi Aset Produktif Dan Menguntungkan memberikan gambaran: “karyawan yang 
suka lembur itu disebabkan karena beberapa hal: 1) Ingin memperoleh keuntungan tertentu bagi 
dirinya. Uang lembur sudah di¬tentukan rumusnya oleh undang-undang ketenagakerjaan. Uang 
lembur per jam lebih tinggi daripada gaji per jam yang kita terima. Itulah sebabnya ada sebagian 
karyawan yang memanfaatkan lembur untuk menggemukkan dom¬petnya. Bisa Anda bayangkan 
jika setiap hari yang lembur puluhan orang, berapa uang ekstra milik perusahaan yang hilang sia-
sia?. 2) Karyawan bekerja terlalu lamban. Lambannya menyelesaikan pekerjaan ini membuat dia 
tidak bisa menyelesaikan pekerjaan tepat waktu pada saat jam pulang kantor. Otomatis, dia harus 
lembur. Pimpinan yang tidak peka, de¬ngan mudahnya akan memberi izin lembur. Padahal, jika 
dicermari lebih jauh, pekerjaan itu bisa lebih cepat selesai jika karyawan itu memiliki kecepatan 
bekerja yang ideal. Karyawan seperti ini biasanya tidak memiliki motif eko¬nomi untuk 
kepentingan dirinya sendiri. Namun, celakanya, karena sering bekerja overtime membuat fisiknya 
mudah lemah dan sakit. Istilah karyawan itu, “beban kerjanya terlalu berat”. 3) Karyawan tidak 
tahu tentang ketentuan lembur. Mereka hanya ikut-ikutan saja. Situas ini diperparah oleh bagian 
1IRD atau Pimpinan yang juga tidak paham aturan lembur. Akibatnya, seperti contoh di atas, 
lembur ramai-ramai, tapi hanya sebagian kecil karyawan yang bekerja. Apa yang terjadi kemudian 
ada¬lah ketidakadilan. Sama-sama mendapatkan uang lembur, tetapi yang bekerja pusing karena 
pekerjaan belum tuntas sementara yang tidak punya pekerjaan malah bersendau gurau 
seenaknya.” 
Dalam hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan, Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini 
menunjukkan bahwa gaji dan upah lembur memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
produktivitas. Pengaruh gaji dan upah lembur memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
produktivitas dapat dilihat dari nilai koefisien determinasi (R2). Berdasarkan hasil perhitungan, 
diperoleh nilai R2 sebesar 0,662 artinya gaji dan upah lembur memberikan PPpengaruh sebesar 
62,2% terhadap produktivitas, sedangkan sisanya 33,8% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 
dijelaskan dalam penelitian ini. 
Penutup  
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya maka dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Gaji dan Upah Lembur secara parsial berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan PT. 
Indopack Printing Mojokerto 
2. Gaji dan Upah Lembur secara simultan berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan 
PT. Indopack Printing Mojokerto 
3. Dari kedua Variabel tersebut Variabel yang dominan berpengaruh terhadap produktivitas kerja 
karyawan adalah variabel Gaji. 
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